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SAMMENDRAG: Denne praksisfortellingen har som formil a beskrive erfaringene med
gjennomferingen av en digital mentoropplering med webinarer, rettet mot helsepersonell i
kommunehelsetjenesten. Hovedmalet med oppleeringen var & styrke mentorrollen, og hensikten
med webinarer var i utvikle mentorenes handlingskompetanse i veiledning gjennom eving og
refleksjon. Mentorene ble rekruttert av sine ledere og hadde ansvar for a veilede kolleger pa
arbeidsplassen, og dermed bidra til kompetanseutvikling pa arbeidsplassen.

Den teoretiske forankringen for opplaeringen var basert pa konstruktivistiske, sosiokulturelle og
konnektivistiske leeringsprinsipper. Konstruktivismen fremhever leering som en erfaring- og
refleksjonsprosess, mens sosiokulturelle perspektiver understreker betydningen av lering i et
fellesskap. Konnektivismen vektlegger hvordan digital teknologi kan stette nettverksbasert
leering. Disse prinsippene la grunnlaget for utviklingen av oppleringen, som gjennom digitale
verktey skapte fleksible leringsmuligheter, uavhengig av tid og sted.

Resultatene fra pilotprosjektet indikerer at mentorene opplevde gkt trygghet i rollen som veileder
gjennom praktisk trening. Webinarene fungerte som en viktig arena for refleksjon og
erfaringsutveksling, og bidro til bade personlig og faglig utvikling. Mentorene rapporterte ogsa at
oppleeringen var tidseffektiv og enkel 4 gjennomfere fra arbeidsplassen, noe som antyder at digital
leering kan veere et verdifullt supplement til mer tradisjonelle opplaeringsformer.

Konklusjonen er at digital mentoropplering har potensial til &4 utvikles som en nasjonal modell
for kompetanseheving i helsesektoren. Gjennom praktisk trening, fleksibilitet og bruk av digitale
verktoy kan denne oppleringsformen bidra til biade faglig utvikling og ekt trivsel blant ansatte.
Praksisfortellingen anbefaler en videre utvikling av digitale mentoropplzringstilbud, som ogsa
kan tilpasses andre sektorer.

1 INNLEDNING OG BAKGRUNN

Denne praksisfortellingen beskriver vare erfaringer med gjennomferingen av en digital
mentoropplering med webinarer. Opplaringen er et kompetansehevende tiltak for mentorer ansatt i
kommunehelsetjenestene med behov for & bli styrket i mentorrollen. Vi som er forfattere av
praksisfortellingen, har utviklet det faglige innholdet i mentoropplaringen og gjennomfert webinarer,
der hensikten var & trene mentorene pa utgvelsen av rollen og det & benytte veiledning som verktgay i sin
praksis. Mentorene ble rekruttert av sine ledere, og mentorenes oppdrag var a veilede grupper med
ansatte pa arbeidsplassen, slik at de ansatte fikk béde faglig og personlig utvikling p& jobben. Hapet var
ogsé at denne prosessen skulle skape en kultur for lering pa arbeidsplassen, og at ansatte skulle bli
trygge 1 utevelsen av sine arbeidsoppgaver.

Den praktiske tilneermingen til webinarer skiller seg fra de mer tradisjonelle webinarene gjennom at
mentorene her gvde pa veiledning og reflekterte over mentorrollen sammen med hverandre og med oss
prosessveilederne. Mentorenes bakgrunn i den digitale oppleringen var hovedsakelig som sykepleiere
og vernepleiere. I denne praksisfortellingen deler vi vare erfaringer fra prosjektet og illustrerer
praksisfortellingen med utsagn fra mentorer som deltok i webinarer. Konteksten for praksisfortellingen
er en fleksibel opplaeringsmodell for kompetanseheving i kommunehelsetjenesten knyttet til det
kompetansehevende tiltaket i «Lindrende behandling og omsorg ved livets slutty initiert fra
Helsedirektoratet (2019, 2022 og 2024). Fleksibilitet kan beskrives som evnen til & arbeide uavhengig



av tid og sted, en egenskap som gjor digital tilrettelegging av opplaringen spesielt fordelaktig. Dette
muliggjer variert tilnerming til leringsarbeidet, tilgang til digitale ressurser og muligheter for
nettverksbasert leering og kunnskapsutvikling sammen med andre (FUN, 2023).

Helsepersonell i de kommunale helsetjenestene har et ansvar for & yte hoy faglig kvalitet slik at god
pasientomsorg sikres i helsetjenestene, som er i stadig endring. Regjeringens satsning pé faglig
kompetanseutvikling de siste arene har blant annet vektlagt livslang lering og tilgang til oppleering i
hele landet, for & kunne ivareta samfunnets behov for gode helsetjenester i fremtiden. Det er i denne
sammenheng ideen om digital mentoropplaering med webinarer har blitt utviklet og prosjektet ble til
inspirasjon for denne praksisfortellingen. Vi héper at praksisfortellingen vil inspirere flere
arbeidsplasser til & etablere mentorordninger og bruke webinarer som et ledd i mentoropplaeringen. Ikke
minst haper vi & kunne videreutvikle det digitale tilbudet til mentorer i flere bransjer som et ledd i deres
mentorprogram.

Kompetanselegft 2025 (K2025) er den siste i rekken av regjeringens handlingsplaner for
kompetanseheving, rekruttering og fagutvikling for & mete utfordringene med & ha tilstrekkelig og
kompetent personell. I fremtiden mener vi at arbeidsplassen i enda sterre grad enn i dag vil vaere en
arena for lering og utvikling, der de ansatte lerer av og sammen med hverandre, og der
kompetanseutvikling skjer i et fellesskap. Undersgkelser, gjort i Sykepleien.no, som handlet om
kommunale ansatte, indikerer at hovedgrunnen til at ansatte blir vaerende i jobben, er tilfredshet med
arbeidsmiljeet (Morland, 2023, s. 70). Et positivt arbeidsmilje fremmer forhold der refleksjon over
faglige utfordringer og erfaringer blir hgyt verdsatt. Dette spiller en viktig rolle for de ansattes
opplevelse av trygghet og utvikling. Arbeidsgivere som gir tid og rom for faglige diskusjoner og
kompetanseheving og benytter arbeidsplassen som laringsarena, kan bidra til & rekruttere og beholde
helsepersonell. Dette vil i sin tur forsterke arbeidsmiljeet og fremme trivsel (Almvik & Vréle, 2019).
Mentorer pa arbeidsplassen kan bidra til & skape trygghet i yrkesrollen og opplevelse av mestring av nye
arbeidsoppgaver.

Tidligere har oppleringen av mentorene vart organisert med fysiske samlinger i regi av lokale
Utviklingssenter for sykehjem og hjemmetjenester (USHT). Rollen til kommunene har veart a
samarbeide med USHT om mentorrekruttering, lokal opplaering og oppfelging. Var rolle var & bistd med
informasjon og kursmateriell. Materiellet for mentoroppleringen ble gjort tilgjengelig pa digital
leeringsplattform i form av et pdf-hefte.

Inntil pandemien hersket det ogsa en oppfatning i veiledningsmiljger om at veiledning og
mentoropplering ikke lot seg gjennomfere digitalt. Erfaringer med digital undervisning under
pandemien forte til en endring av tankegangen, da flere undervisere raskt matte tilpasse seg og bruke
digitale pedagogiske verktoy for & na ut til de lerende. Flere fikk erfaring med a leere ved hjelp av en
digital plattform og slapp & bruke tid pa reise og overnatting. En slik omstilling ville i UH-sektoren
normalt krevd mer enn ti ar for & gjennomfere (Naerum, 2020). Vir idé om at mentoropplaring og
trening pa veiledning kunne gjennomfores digitalt, ble styrket. Funn fra en norsk evalueringsstudie om
digital undervisning pépeker fordeler med & kunne delta uavhengig av avstander og ressurser (Aasmul
et al., 2024). De ansatte som deltok i undervisningsopplegget, delte erfaringer pa tvers av kommuner,
og samtidig som flere fra samme arbeidssted deltok i oppleringen, bidro det til tettere faglig samarbeid.
Dette pavirket de ansattes méate 4 jobbe pé positivt og bidro til trivsel pa jobben.

2 PILOTERINGSPROSJEKTET

Den digitale mentoroppleringen ble pilotert i skoledret 2023/2024 med 40 mentorer. Mentorene ble
rekruttert lokalt. Kravet til & delta i mentoroppleringen handlet om faglig interesse og kompetanse i
palliasjon, og vilje til & bidra med kompetanseutvikling pa arbeidsplassen. Helsedirektoratet, som eier
oppleringstiltaket, hadde dialog med USHT om tilskuddsordninger som kommunene kunne sgke pa for
a gjennomfere kompetanselgftet. Gjennom tildelte midler fra Statsforvalteren kunne kommunene
finansiere deltakelse i kompetansetiltaket og i mentoroppleringen med webinarer. Evalueringen av
mentorordningen i pilotprosjektet forte til videre satsing med mél om & utvikle en nasjonal modell for
kompetanseheving for mentorer.



2.1 Begrepsavklaringer

Begrepet mentor

For & forsta begrepet mentor kan vi se til Homers epos Odysseen, hvor Mentor er radgiver og veileder
for Telemachus. Telemachus var sennen til Odysseus og Penelope. Han bega seg ut pa en egen reise for
a finne sin lenge fravaerende far, noe som markerer hans overgang fra ungdom til voksen. Mentorskap,
med rotter i antikkens litteratur og mytologi, ble senere grundig utforsket i alt fra akademiske tekster til
moderne ledelseslitteratur. En mentor defineres som en erfaren og kunnskapsrik person som forplikter
seg til & fremme karrieremuligheter for sin mentee, som er kjernen i mentorskapsforholdet (Zachary &
Fain, 2022).

I denne praksisfortellingen brukes mentor om en person med hoy helsefaglig kompetanse innen sitt
fagfelt og som i tillegg er interessert 1 veiledning. Hensikten er at mentorskapet forer til okt kompetanse
og kultur for leering pé arbeidsplassen. Veiledning er, sammen med systematisk opplering, et tiltak for
a gjore overgangen i et yrke enklere (Almvik & Vrale, 2019). Veiledning brukes om den aktiviteten som
mentorene bedriver, og begrepet veisgker benyttes i stedet for mentee.

Veiledningsbegrepet

Ifelge Tveiten (2019, s. 19) finnes det neppe noen konsensusdefinisjon av veiledningsbegrepet, og hun
papeker at det kanskje heller ikke er nedvendig. Det som imidlertid er nedvendig ifelge Tveiten, er at
nar veiledning inngar i faglig virksomhet, mé yrkesuteverne ha et faglig fundert innhold i begrepet
veiledning. Man ma vite hva man gjer, hvorfor man gjer det man gjer, og hvordan man utever
veiledning. Veiledning kan dermed forstds som en formell, relasjonell og pedagogisk
istandsettingsprosess som har til hensikt at de som mottar veiledningen, skal fa styrket sin
mestringskompetanse gjennom & oppdage noe. For eksempel ved a reflektere over egen praksis er det
mulig 4 oppdage hva som er god praksis og hva som ikke er det (Tveiten, 2019).

Kompetansebegrepet

Ifelge OECD (Organisasjonen for gkonomisk samarbeid og utvikling) er kompetanse mer enn kunnskap
og ferdigheter: «Kompetanse kan bade referere til kognitive, sosiale og emosjonelle ferdigheter, men
ogsa til kompetanse som er spesifikt knyttet til utevelsen av et yrke» (NOU, 2018, s.14). I denne
sammenhengen forstds kompetanse som summen av flere komponenter i et arbeidslivsperspektiv.

2.2 Mentoropplzringens leeringsdesign

I utviklingen av den digitale mentoroppleringen med webinarer har vi tenkt igjennom hvilke
pedagogiske tilnerminger og leringsdesign som egner seg best for & mete mentorenes behov. Det
pedagogiske fundamentet vi har valgt, stetter seg til folgende perspektiver:

1. Laering gjennom erfaring og oppdagelse (konstruktivisme)
2. Leering i samspill med andre (sosiokulturelt leeringssyn)
3. Lering gjennom nettverk og digital teknologi (konnektivisme)

De konstruktivistiske prinsipper har et baerende element der kunnskap ses som subjektiv og knyttet til
den enkelte mentors laeringsopplevelser (Kluge, 2021). En mentor som evner a4 sette ord pa egne
erfaringer, vil synliggjere dem for seg selv og for andre, og pd denne méten kan mentoren oppleve
anerkjennelse og gjenoppdage det han eller hun allerede kjenner til i mentorrollen. McNiff og Whitehead
(2011) beskriver dette med & sette ord pa egne erfaringer, som en strategi for & forbedre egen praksis
gjennom refleksjon over hva som er nyttig eller nedvendig & forbedre i egen arbeidshverdag. Selv om
mentorrollen kan vaere ny og ukjent for noen av mentorene i begynnelsen av mentoropplaringen, har
alle en erfaring med & forholde seg til kolleger pa arbeidsplassen. Denne erfaringen er verdifull og kan
vaere et godt utgangspunkt for refleksjon om forbedringstiltak. I mentoropplaringen legges det til rette
for at mentorer kan utvikle seg bade profesjonelt og personlig i rollen, og i webinarer vektlegges avelser
som fremmer nye oppdagelser i mentorrollen. Ved & dvele ved disse og sammenstille dem med
eksisterende forstaelse av hva veiledning handler om for meg, vil flere oppdage at de allerede har en
kompetanse knyttet til rollen.



Fra et sosiokulturelt leeringsperspektiv vokser kunnskap frem gjennom dialog i et fellesskap av leerende.
Kunnskapsutvikling ses som en sosial prosess som oppstar gjennom aktiv deltakelse i det Wenger &
Nake (2004) definerer som praksisfellesskap. De beskriver praksisfellesskap som uformelle grupper av
mennesker som er bundet sammen av et gjensidig engasjement, hvor deres samhandling og
meningsutveksling bidrar til & forme deres identitet som medlemmer av dette fellesskapet. Imidlertid er
det ikke tilstrekkelig a bare delta i et fellesskap; den enkelte mentor ma fole en tilherighet til fellesskapet
og finne mening i oppgavene som gjennomfores. I det aller forste webinaret brukte vi tid pé & bli kjent
med hverandre. Relasjonsbygging er en sentral del av den etiske forstaelsen av mentoropplaringen og
er vektlagt for & trygge leeringsmiljeet. Mentorer taler da bedre & bli utfordret og reflektere over hva de
vet om mentorrollen og om veiledning. Det sosiokulturelle laringssynet legitimerer at vi klargjer
grunnen for erfaringsdeling, og at mentorene byr mer pé seg selv og deler sine tanker med gruppen.

Konnektivisme betrakter laering som en prosess hvor de lerende er en del av et nettverk med
informasjon, ideer og erfaringer, og beskriver hvordan teknologi endrer métene de lerer, lever og
samhandler pa (Siemens, 2019). Lering blir en sosial og nettverksbasert aktivitet. Dette perspektivet
understreker betydningen av at mentorene har tilgang til et mentornettverk og kan anvende en digital
leeringsplattform som stetter opp under lereprosessene. Webinarer kan fungere som katalysator for
videre leringsarbeid. Mentorer som deler erfaringer og deltar i evelser, kan oppleve mestring og fa
inspirasjon til rollen, og tar mer ansvar for & lede og & strukturere samtaler med kolleger pa egen
arbeidsplass. Webinarer kan fungere som et sikkerhetsnett, der de kan heste anerkjennelse og styrke seg
i rollen.

Wittek og Heldal (2021) beskriver en retning som bygger pa bade sosiokulturelle og kognitive
leringsperspektiver, kjent som «Computer Supported Collaborative Learning» (CSCL). Denne
tilneermingen legger vekt pd at kunnskap skapes i fellesskap med andre i teknologistettede
leeringsmiljeer. Webinarer kan oppfattes som et slikt leringsmiljo der de som deltar, sammen skaper en
treningsarena for hverandre, og der de ever pa mentorrollen og pé veiledningshandverket, digitalt.

I mentoropplaeringen er digital teknologi innlemmet i leeringsdesignet, for at mentorene skal kunne jobbe
med fagstoffet digitalt i forkant og i etterkant av webinarene. Nar mentorene og prosessveilederne metes
i de digitale webinarene, vil tiden brukes til felles refleksjon og veiledning (FUN, 2023, s. 24). Med okt
bruk av digital teknologi blir prosessveiledernes rolle viktig, fordi de tilrettelegger for praktisk trening
med tilbakemelding (Aagaard & Lund, 2020). TPACK-modellen (Technological Pedagogical Content
Knowledge) synliggjer hvordan kunnskap om faglig innhold, pedagogikk og teknologi overlapper og
pavirker hverandre. Leringsdesignet i mentoroppleringen med digitale webinarer synliggjor
nedvendigheten av at de som fasiliterer leeringsprosessene, evner & kombinere teknologisk, pedagogisk
og faglig kunnskap, noe som blir stadig viktigere etter som teknologi blir mer integrert i undervisningen
(Mishra & Koehler, 2006).

2.3 Organisering av og innhold i mentoropplaeringen

Organiseringen av den digitale mentoropplaringen var todelt. En del hadde vekt pa teoretisk
veiledningsmetodikk, og den andre delen la vekt pa praktisk trening og veiledningsevelser.

2.3.1 Teoretisk veiledningsmetodikk

Den teoretiske veiledningsmetodikken ble gjort tilgjengelig for mentorene pé laeringsplattformen
Canvas. Innholdet i selvstudiet ble presentert med beskrivelser av leringsutbytte for kunnskaper,
ferdigheter og generell kompetanse. Fagstoffet var delt inn i moduler, og hver modul var organisert i
form av laeringsstier og ligner pa en mer tradisjonell e-lering. I tillegg til teori inneholder modulene
korte filmer, veiledningsevelser og spersmal til ettertanke. I filmene deler erfarne mentorer sine tanker
og gir praktiske tips om hvordan & ta fatt pA mentoransvaret, eller hvordan 4 veilede pa en effektiv mate
i en travel arbeidshverdag. Selvstudier i Canvas og egenrefleksjon rundt spersmal til ettertanke ble
beregnet til 4 utgjere femten timer totalt.

Mentorutsagn: «Som mentor setter jeg pris pd beskrivelsen av lceringsutbytte for kurset, men jeg er ikke
alltid fortrolig med fagterminologien. Begreper som leering og refleksjon oppleves abstrakte for meg. »



2.3.2 Trening pa veiledning var kjernen i webinarer

Hvert webinar varte i tre timer og var i en serie pa tre samlinger. Webinarene har blitt gjennomfort i
sanntid. Med det som et utgangspunkt var webinarene digitale meteplasser, der mentorene kunne mete
hverandre uavhengig av veiledningskompetanse eller erfaring i mentorrollen. De fleste mentorene hadde
liten eller ingen formell utdanning i veiledning, og de uttrykte behov for mer veiledningskompetanse
for a bli trygge i mentorrollen.

Selve treningen pé veiledning i webinarene ble rigget til gjennom brakeout-rooms i Zoom, og mentorene
ble delt inn i sma grupper. Noen hadde veilederfunksjon, andre var veisgkere eller hadde
observatarfunksjon. Rollene gikk pa rundgang for at alle skulle fa trent pa & gi og ta imot veiledning,
observere og gi tilbakemeldinger til mentor. Ved & trene pa veiledningsrollen i webinarer fikk mentorene
mengdetrening i & gi og motta veiledning. Observaterene trente pa & gi konstruktive tilbakemeldinger
til veileder og & reflektere over mentorrollen i et metaperspektiv. Mentorene gvde ogsa pa a finne
balansen mellom & stette og & utfordre veisgkere. Den praktiske treningen ble gjennomfert i form av to
veiledningsevelser per webinar, og case ble rammet inn med ulike temaer. Helt konkret handlet det om
trening pa & lede og strukturere samtale, der mentorene gvde pa for eksempel & lytte mer til det som ble
sagt, stille &pne spersmal, tile stillhet og sa videre. Et annet eksempel handlet om & vare oppmerksom
pa gruppedynamikk og tilpasse veiledningen til gruppens unike erfaringer og behov. Mentorrollen
krever en forstéelse av fagstoffet og en evne til & formidle det til kolleger pd en mate som fremmer
innsikt og selvoppdagelse hos den enkelte deltaker. Det & here andres perspektiver pa utfordringer i
praksishverdagen bidro til at grupper leerte kollektivt.

Mentorledede grupper har vist seg & vere en nekkelfaktor for suksess, med forbedret leringsutbytte og
redusert frafall som resultat (Sambunjak et al., 2010). Forskning viser ogsa at veiledning kan bidra til
trygghet i yrkesrollen (Almvik & Vréle, 2019). Etikk og makt i veiledning var ogsé et aktuelt tema i
treningen. Det kan vare krevende & veilede kolleger og lede dem gjennom laringsprosessen pd en
troverdig og effektiv mate, samtidig som det hviler et ansvar i & veilede kollegene sine pa en mate som
fremmer laering og forebygger frafall fra et kompetansetiltak.

Mentorutsagn: «Som mentor opplever jeg at webinarer er tidsbesparende, rimelige og gir store
muligheter for d fd gjennomfort samling pd egen arbeidsplass. »

2.3.3 Trening pa veiledning mellom webinarene

Som nevnt er mentorene veiledere for grupper med ansatte pa egen arbeidsplass, og de har derfor
mulighet til & g& inn i reelle veiledningsoppgaver ogsd mellom webinarene. Mentorene ble derfor
utfordret pd & praktisere veiledning og & trene pa det de selv ensket & utvikle i mentorrollen. De
oppdagelsene og erfaringene som kom til syne for dem, tok de med seg inn i neste webinar, og
oppdagelsene dannet sa grunnlag for refleksjoner og erfaringsdeling i webinarene.

Det sies at ingen kan lere pé dine vegne, og at leringsprosessen er krevende og forutsetter egeninnsats.
Laere er & oppdage (Grendstad & Sandven, 2002). Metoden for & lere gjennom oppdagelse er gammel
og kan spores tilbake til Sokrates. En svensk studie viser til at leering pa arbeidsplassen er avhengig av
at arbeidsplassen har kvalifiserte og handlingsdyktige veiledere (Littke & Théng, 2015). Deres studie
underbygger behovet for god veiledningskompetanse hos mentorene for at arbeidsplassen skal kunne
utvikle seg til en arena for vekst og utvikling.

Mentorutsagn: «Som mentor erfarer jeg at de refleksjonene som foregdr i webinarene, var sveert nyttige.
Refleksjonene bidrar til okt engasjement og en bekreftelse pd at jeg utover min mentorrolle pd en god
mdte, fordi vi snakker om hvordan vi kan bruke veiledningsverktoy. Det viktigste var kanskje at vi
mentorer trente pd hverandre og ga hverandre tilbakemelding. »

3 VARE ERFARINGER MED PROSESSVEILEDERROLLEN

Prosessveiledernes rolle var & lede webinarer i trdd med mentorenes behov for & bli tryggere i rollen, og
med et pedagogisk stasted som mentoroppleringen bygger pa. Hensikten med webinarer var & utvikle
mentorenes handlingskompetanse i veiledning. Laringens merverdi 14 1 at mentorenes



veiledningskompetanse kan overfores til andre veiledningssituasjoner pé arbeidsplassen og pa denne
maten bidra til & utvikle en laeringskultur pé jobb. Det viktigste var & tilrettelegge for gving og utvikling
av en veiledningsverkteoykasse og anvendelse av ulike verktey. Lareprosesser som ble skapt og verktay
som ble brukt, har bidratt til et utvidet veiledningsrepertoar og skapt sterre handlingsrom for utevelsen
av mentorrollen pé arbeidsplassen.

Mentorutsagn: «Dette er noe nytt, selv om jeg har gdtt pd veilederutdanning. Dette er noe annet, fordi
Jjeg fdr trent pd veiledning, og jeg liker det godt! Jeg er blitt bedre som mentor. »

Webinarene har veert praktisk rettet, og fokuset har vaert pa hvordan veiledning kan uteves fremfor bare
a snakke om hva veiledning er. Veiledningsmetodikk stod sentralt, og mentorene opparbeidet seg en
veiledningsverkteykasse med veiledningsverkteay til bruk i eget mentorarbeid. Det var dette mange av
mentorene etterspurte og ensket a trene mer pa, fremfor & lytte til et tradisjonelt webinar med forelesning
om veiledning.

Mentorutsagn: «Det har veert litt kleint d trene pd mentorrollen, men lcererikt. Jeg forstdr nd at jeg ikke
skal veere lcerer, og at jeg ikke md ha alle svar. »

Mentorene meldte tilbake at de digitale meteplassene utgjorde en forskjell i hverdagen deres, fordi de
fikk en felles metearena og et leringsfellesskap i mentornettverket. Tilbakemeldinger som vi
prosessveiledere fikk, bidro til & styrke oss i troa péa & fortsette 4 utvikle webinarene videre. Vi vil
fortsette & legge til rette for gvelser fremfor undervisning i enda sterre grad.

Med bade konstruktivistisk, sosiokulturell og konnektivistisk tilneerming til lering er
mentoropplearingen egnet for bade erfarne mentorer og for nybegynnere. Laringsprosessen handlet om
a skape en felles rolleforstéelse der refleksjoner over veiledningsfunksjonen var sentrale (Illeris et al.,
2000). Det hevdes at det i fremtiden vil bli lagt sterre vekt pé utvikling av ferdigheter, som for eksempel
evnen til 4 reflektere over komplekse utfordringer, fremfor enkeltkunnskaper, ettersom det er dette som
ettersparres 1 arbeidslivet (Sikt, u.8). En slik tilneerming fordrer en annen bedemmelse av kompetanse
enn i form av en avsluttende eksamen. Deltakelse i mentoroppleeringen vektla leeringsprosesser som
fremmer utvikling av slike kompetanser, og vi har stettet oss pd en vurderingsordning som fremmer
vurdering for leering. Det ble ikke lagt til rette for noen form for avsluttende eksamen, noe som de
voksne satte pris pa.

Mentorutsagn: «Webinarene i mentoroppleeringen har veert noen kjerkomne samlingspunkt. De har
veert en plass vi mentorer har kommet sammen. Vi har ikke folt oss sd alene i mentorrollen, siden vi
treffer andre mentorer pd webinarene. Det er betryggende a vite at det kommer en samling, for d stille
sporsmdl og diskutere problemstillinger. »

Mentorutsagn: « Vi mentorer far en rolle som en oppmuntrende og stottende kraft ndar vi pd avdelingen
jobber med kompetanselaftet. Og vi var essensielle for motivasjon og faglig progresjon blant kollegene.»

Mentorutsagn: «Som mentor vektlegger jeg gruppearbeid, diskusjoner og refleksjoner knyttet til
utvikling av personlig og faglig kompetanse i egen arbeidspraksis. Ved bruk av verktoykassen klarer vi
mentorer d veilede og trygge vdre kandidater i d std i deres faglige utfordringer. Det er viktig for d
beholde ansatte. »

4 VEIEN VIDERE MED DIGITAL MENTOROPPLARING

Digitale og fleksible oppleringstilbud blir stadig mer fremtredende nasjonalt, gitt den betydelige
muligheten for leering direkte i arbeidslivet, der de ansatte allerede har mange knagger & bygge sin
kompetanseutvikling rundt. Digital mentoropplering med webinarer er enn sé lenge i en stopeskje, men
har en ambisjon om & bli et nasjonalt tilbud og en del av et system for kompetanseheving pa norske
arbeidsplasser. Denne praksisfortellingen fremhever betydningen av de praktiske webinarene for a
styrke mentorrollen og hvordan webinarer kan kombineres med lokalt mentorarbeid for a eke
engasjementet for laering pé arbeidsplassen.



Skal vi ta mentorutsagnene pa alvor, sd vil mentornettverket og faglig utvikling pa jobb styrke kulturen
for leering og erfaringsdeling. Vi ser for oss at nyutdannet helsepersonell i fremtiden vil jobbe i et miljo
der det er mentorene som folger opp og tilrettelegger for laering pé arbeidsplassen, slik at de far utvikle
seg i rollen. Mentorene vil da veere til stotte og gi veiledning bade for de nyutdannede, men ogsa for de
mer erfarne ansatte, noe som skaper trygghet og faglig utvikling pa jobb. Et slikt arbeidsmilje vil vere
inspirerende og attraktivt & jobbe i (Lyso et al., 2020). Imidlertid ser det ut til at mentorordningen fortsatt
er under utvikling i kommunene, og vi ser behov for a sette digital mentoropplering enda mer i et system
i fremtiden.

Denne praksisfortellingen kan tjene som inspirasjon for andre som tenker pé a etablere mentorordning
pa egen arbeidsplass. Vi ser at det finnes muligheter for & sette mentoropplaring i system for andre
bransjer i arbeids- og samfunnslivet, som for eksempel i form av kortere kompetansehevende tiltak og
digitale pakker. Kompetansetilbud i form av micro-credentials er i en tidlig fase i Norge, men det er okt
interesse for denne typen kompetanseheving bade nasjonalt og internasjonalt (Meld.St. 14 (2022-2023),
s. 98).

Alt i alt ber mentorrollen vare ensket av den enkelte mentor, og oppfelging og opplering ber vere
forankret hos arbeidsgiver for & lykkes med satsingen i fremtiden.
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